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摘　要:本文分析了企业人员的内 、外部获取和校园招聘的优缺点 , 指出了校园招聘是企业获取优质人力
资源的主渠道 , 从而阐述了校园招聘的措施步骤 。
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Enterprise Human Resources Acquiring and Campus Graduate Recruiting
Liao Quanwen
Abstract:The article makes an analysis of advantages and disadvantages of acquiring the human resources in and out of the enterprise and
from the campuses , pointing out that the campus graduate recruiting is the main path of acquiring the top-calss human resources.The article
further describes the measures and steps of the graduate recruitment.
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　　我国加入WTO 以后 , 人才的竞争将更加残酷和无情。
国外的大企业将把瞄准的重点放在校园 , 因为年轻人可塑
性强 , 价值观较容易与西方接轨。做好校园招聘工作 , 储
备部分优质人力资源 , 乃是企业的当务之急 , 培养优质人
力资源 , 为国家经济发展服务 , 乃是高等学府的当务之急。
本文力图从分析企业人才在内 、 外部获取 , 尤其是校园招
聘的优缺点入手 , 探讨诊断性面试与企业优质人力资源的
获取。








性的功能 , 企业一旦启动内部招聘 , 员工就感受到企业真
正提供了自己的发展空间 , 就存在着晋升的希望和推销自
己 、 引起组织注意和信任的希望。第二 , 能迅速地熟悉工
作和进入工作。由于熟悉企业 , 熟悉企业的工作环境和工
作流程 , 熟悉企业的领导和同事 , 了解并认可企业的文化 、
核心价值观和其他的硬件环境 , 因此 , 他们能迅速地 “上
岗” , 又能迅速地 “入岗” , 减少了由于陌生而必须缴纳的
各种 “学费” , 包括时间 、 进度和可能的失误。第三 , 保持
企业内部的稳定性。新员工和老员工 、 新员工和企业 , 碰
撞最多的是企业文化和企业核心价值观 , 当然也有一些非
主流方向的碰撞 , 无论是何种碰撞 , 其结果都有两个方面
的作用 , 一是促进企业思考和发展 , 一是扰乱了企业的日
常秩序和日常运作 , 可能出现不稳定。 而内部获取使企业
在补充优质人力资源到重要岗位和合适岗位时 , 不出现任
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是内部人员获取过程中最大的损伤。第三 , 缺少思想碰撞
的火花 , 影响企业的活力和竞争力。内部晋升 , 被晋升的
人和企业群体原本是和谐的 , 观念 、 文化 、 价值观彼此认
同。因此 , 企业不会因为这种人事变更产生思想碰撞 , 也
不会产生由于这种碰撞出现的不平衡 , 而引起的深层思考
和继续碰撞 , 企业在这一过程中明显地缺少活力。第四 ,
当企业高速发展时 , 容易以次充优 , 这就大幅地降低了企
业的竞争力和向上发展的力。 第五 , 营私舞弊的现象难以
避免。由于彼此的熟悉和了解 , 当一个崭新的机会来临时 ,
不可避免地会出现托人情 、 找关系的现象 , 这种找关系的
结果就会出现徇私情 、 走后门 、 官官相护或利益联盟 , 这
就有可能败坏企业内部的肢体。 第六 , 会出现涟漪效应。




出现近亲繁殖 , 而智力的近亲繁殖 、 企业经营理念和方法
的近亲繁殖则会给企业后续发展带来不良的影响。
(二)企业人才外部获取的优 、缺点
企业人才外部获取的优点。第一 , 带来新思想 、 新观
念 , 补充新鲜血液 , 使企业充满活力。多数外部应聘者是
想有所作为 , 才会积极参与应聘的 , 他们必然给企业带来
新的观念 、 新的信息 、 新的思想方法 、 新的文化和价值观 ,
甚至新的人群和新的社会关系 , 这种引进 , 必然给企业带
来思想碰撞 , 带来新的活力。第二 , 加强战略性人力资源
目标的实现。战略性人力资源目标是紧扣企业战略目标而
设定的 , 因此 , 选人的标准就必须符合战略性要求 , 包括
高层次的人才 、 高新技术人才 、 管理人才 、 稀缺人才等 ,
都要有计划 、 分阶段地引入。另外 , 成本核算 、 岗位匹配 、
能力培养 、 职业规划等也均须有计划 , 并在一个大系统中
运行。第三 , 可以规避涟漪效应产生的各种不良反应。 当
企业由于工作发展而需要增设一个领导岗位时 , 或者因为
退休 、 离职 、 调动 、 流动 、 生病等各种原因产生人才需求
时 , 内部晋升的涟漪效应会使企业被迫接受许多不应接受
的岗位和人员变动 , 外部招聘则完全规避了涟漪效应 , 按
图索骥 , 无须动其他岗位和人员。第四 , 规避过度使用内
部中不成熟的人才。以次充优和过度使用内部人才是内部
招聘的主要弊端 , 外部获取保护和完善了 “能岗匹配” 的
原理 , 使内部人员能获得必要的培训和充足的成熟时间 ,
规避了过度使用不成熟的人才。第五 , 节省了部分培训费
用。“按图索骥” 使企业能获得高素质人才 , 他们符合企业
所要求的学历和经历 , 这样 , 企业节省了部分培训费用。
外部招聘是 “拿来主义” , 不仅节省了培训费用 , 而且节省
了培训时间 , 以及学历教育所付的费用。
企业人才外部获取的缺点。第一 , 招聘成本高。无论
是招聘高层次人才 , 还是中 、 基层人才 , 均须付相当高的
招聘费用 , 这包括招聘人员的费用 、 广告费 、 测试费 , 专
家顾问的费用等。第二 , 可能会选错人才。虽然招聘的过
程经过层层把关 , 又因为有专家顾问的参与 , 选才的准确
度大大提高 , 但仍无法排除选错人的风险。这样 , 选错人
的风险依然存在 , 不仅浪费了人力 、 物力 、 财力 , 而且影
响了企业的正常运作 , 这些被耽误的时间可能会直接导致
企业失去发展的良机 。第三 , 给现有员工以不安全感。 每
当企业由于某个原因出现干部需求时 , 企业内部的员工就
会渴望获得它 , 如果每当这种机会出现时 , 企业就从外部
招聘合适的人员来补充 , 这必然会使企业员工感到自己
“永远飘泊在河流中” , 不能泊岸 , 也没机会泊岸 , 这种感
觉会使员工产生对现有职业的不安全感 , 影响员工队伍的
稳定性。第四 , 文化的融合需要时间。引入的人才会带来
新观念 、 新思想 、 新信息 , 同时也带来对现有企业文化的





(三)校园招聘 ———企业获取新生 、 优质人力
资源的主渠道
校园招聘是企业人才外部获取的一种形式 , 是获取新
生 、 优质人力资源的主渠道 , 校园招聘有许多优点。第一 ,
我国现有高等院校专业门类齐全 , 工科 、 理科 、 文史哲 、
经济 、 管理等 , 可供各类企业补充各类人才的需要。高等
院校作为人才的大蓄水池 , 培养和容纳了我国最优秀 、 最
年轻 、 最有国际竞争力 、 最能适应我国经济发展所需要的
高层次人才。第二 , 招聘对象年轻 , 有活力 , 可塑性强。
招聘的大学毕业生所带来的新观念 、 新思想 、 新信息 , 会
激发企业的活力。第三 , 供需直接见面 , 可迅速地相互了
解。
当然 , 校园招聘也有自身的缺陷。 第一 , 大多数应届
毕业生缺少工作和社会经验 , 需要培训方可投入使用。 第
二 , 招聘本身需投入较大的人力 、 物力 、 财力。到校园招
聘必须派出专人 , 这些招聘人员在企业中通常都是骨干或
















6.无论何种渠道获取 , 均应注意公平 、 公开 、 公正 ,
这既是企业文化的锤炼 , 也是企业形象的锻造 , 同时也是
增强企业凝聚力 、 创造力的关键所在。
7.人力资源的获取 , 既是人力资源管理部门的主要工







试那样直观 、 立体和准确 , 诊断性面试充分利用了专家系
统的经验 、 知识 、 智慧和信息 , 充分利用了专家的概括能
力 、 判断能力 、 推理能力和分析能力 , 这是专家集几十年
经验之所得 , 同时包含了群体智慧的结晶 , 准确度 、 可信
度均较高。诊断性面试的工作需考虑以下几个方面。
(一)面试考官小组的组成
面试考官小组由 7—9人组成为宜 , 应由专家 、 董事会




较深 、 知识域宽广 、 经验丰富 、 公正正直 、 精通人力资源
管理的专家担任。面试主考官必须具备的素质最重要的有
三条:有洞察力 、 爱才惜才 、 善于把握人们的情绪和宏观
驾驭面试考场环境的能力。
(三)面试考场的布置
不少专家认为 , 面试考场必须是融洽温馨的 , 这对于
当前的 “竞聘上岗” 而言是正确的。但就一般意义上的面
试考场布置 , 必须根据面试的目的要求而定 , 对大企业的
第一把手 、 重要岗位的竟聘 , 有时考场特意布置成严厉而
有压力 , 以测试应聘者的心理承受能力。“竞聘上岗” 是内
部人才的选拔 , 是一种开发人力资源 、 使 “能岗匹配” 度





颜色的台布 , 饮料和茶杯 、 纸 、 笔等。
3.考生席的周边或桌上最好有鲜花布置。
4.场记应安排在考官席的右边或左边。











由竟聘者用 6—10 分钟时间对应聘岗位作竟聘演说 ,
竟聘演说包括对岗位的认识 , 现有岗位运作情况的评价 ,
本人若当选后将要施行的战略和战术。
“竞聘演说” 是考官观察竞聘者的 “第一印象” , 应对
考生的仪表 、 风度 、 谈吐 、 气质等进行观察 , 对其竟聘演
说的实质性内容:认识 、 评价 、 方略等所表现的分析能力 、
概括能力做出自己的评价。
竟聘演说可事先准备 , 因此请人代笔操刀的事一定难
免 , 虽然比例很小 , 但依然存在 , 因此 , 主考官必须记录




试题 , 结构化面试题应规避过分专业化 、 知识化的题型 ,
应以趣味性 、 通俗化题型为宜。这类题型没有划一的标准
答案 , 即每个考生均能理解这个题目。 均有能力回答这个
题目 , 答案可以五花八门 , 但考生的回答必须能 “自圆其









考生一进入考场 , 考官的第一印象是从 “眼缘” 开始




考生一开始谈话 , 考官可能在兴趣 、 爱好 、 价值观等
与考生 “心有灵犀一点通” 。这种 “心缘” 会导致考官与考
生的 “息息相通” , 甚至有 “知己” 的感觉。这种感觉一旦
产生 , 就可能使考官的判断失之公正。
3.判分时 “前紧后松” 或 “前松后紧”
给考生打分 , 前后尺度不一致 , 由于经验和对 “申请
池” 的整体素质认识不清 , 经常出现 “前紧后松” 或 “前
松后紧” , 因此 , 考官必须认真作记录 , 必须用同一尺度去
衡量各位考生 , 力求公平。
4.“近期效应” 或 “重要事件效应” 产生判断
偏差
因为竟聘上岗是内部获取人力资源 , 大部分考官均与
考生认识 , 因此 , 考生的近期表现可能会对考官产生重大
的影响 , 使考官以偏概全 , 有时一些重要事件也会产生效
应 , 影响了考官的判断 , 如某一次企业歌咏比赛 , 某考生
得了第一名;某一次重要球赛 , 某考生表现得特别优秀等。
面试考官必须规避的错误还有其他方面 , 如亲戚 、 朋
友 、 老同学 , 以及涟漪效应等 , 最主要是以上四点 , 考官
培训时必须予以重点指出。◆
(责任编辑　胡弼成)
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